رابطۀ رفتار شهروندي سازماني و رضايت شغلي در كاركنان صنايع نساجي جمعيت هلال‌احمر جمهوري اسلامي ايران by صمدی میارکلائی, حسین et al.
 ﻣﻘﺎﻟﮥ ﭘﮋوﻫﺸﯽ
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ﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ و رﺿﺎﯾﺖ ﺘرﻓ ﮥراﺑﻄ
ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺻﻨﺎﯾﻊ ﻧﺴﺎﺟﯽ ﺟﻤﻌﯿﺖ  در ﺷﻐﻠﯽ
  اﺣﻤﺮ ﺟﻤﻬﻮري اﺳﻼﻣﯽ اﯾﺮان ﻫﻼل
، 2ﺣﻤﺰه ﺻﻤﺪي ﻣﯿﺎرﮐﻼﺋﯽ، 1ﺣﺴﯿﻦ ﺻﻤﺪي ﻣﯿﺎرﮐﻼﺋﯽ
 3ﻋﺒﺎس ﺑﺎﺑﺎﯾﯽ
ارﺷـﺪ ﻣـﺪﯾﺮﯾﺖ دوﻟﺘـﯽ،  ﮐﺎرﺷﻨﺎﺳـﯽ : ﻧﻮﯾﺴﻨﺪة ﻣﺴﺌﻮل. 1
 داﻧﺸــﮕﺎه آزاد، ،و ﻧﺨﺒﮕ ــﺎن ﺑﺎﺷــﮕﺎه ﭘﮋوﻫﺸــﮕﺮان ﺟ ــﻮان 
  .ﺷﻬﺮ، اﯾﺮان ﻗﺎﺋﻢ
  moc.oohay@m_idamas_niessoh:liamE
داﻧﺸ ــﮕﺎه آزاد ، دوﻟﺘ ــﯽ ي ﻣ ــﺪﯾﺮﯾﺖاداﻧﺸــﺠﻮي دﮐﺘ ــﺮ. 2
اﺳﻼﻣﯽ، واﺣﺪ ﻋﻠﻮم و ﺗﺤﻘﯿﻘﺎت، ﮔﺮوه ﻣـﺪﯾﺮﯾﺖ دوﻟﺘـﯽ، 
  .ﺗﻬﺮان، اﯾﺮان
ﻣﺸـﺎور دﺑﯿﺮﮐـﻞ ﮐﺎرﺷﻨﺎﺳـﯽ ارﺷـﺪ ﻣـﺪﯾﺮﯾﺖ دوﻟﺘـﯽ،  .3
  .ﺟﻤﻬﻮري اﺳﻼﻣﯽ اﯾﺮان اﺣﻤﺮ ﻫﻼلﺟﻤﻌﯿﺖ 
 49/2/61 ش:ﭘﺬﯾﺮ   29/11/5درﯾﺎﻓﺖ:  
  ﭼﮑﯿﺪه
ﻫﺎي ﻣﻮﻓـﻖ ﮐﺎرﮐﻨـﺎﻧﯽ دارﻧـﺪ ﮐـﻪ ﺑـﻪ ﺳﺎزﻣﺎن :ﻣﻘﺪﻣﻪ
، وﻗﺖ و اﻧـﺮژي ﮐﻨﻨﺪ ﻧﻤﯽﻫﺎي رﺳﻤﯽ ﺑﺴﻨﺪه ﻣﺴﺌﻮﻟﯿﺖ
ن ﺷـﺎ ون ﻣﺤﺪودﯾﺖ، وﻗﻒ ﺷﻐﻞ و ﺳﺎزﻣﺎنﺧﻮد را ﺑﺪ
دوﺳﺘﺎﻧﻪ ﮐﻪ ﻧﻪ ﺗﺠـﻮﯾﺰي ﮐﻨﻨﺪ. ﭼﻨﯿﻦ رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﻧﻮعﻣﯽ
ﻫـﺎي ﻓﻌﺎﻟﯿـﺖ  اﺳﺖ و ﻧﻪ درﺧﻮاﺳﺘﯽ، ﻣﻮﺟﺐ ﺗﺴـﺮﯾﻊ 
( BCOﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ ) رﻓ ﺷﻮد.ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﻣﯽ
اي ﺗﻌﺮﯾﻒ ﺷـﺪه اﺳـﺖ ﮐـﻪ ﺑﻪ ﻋﻨﻮان رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﻓﺮدي
از ﻃﺮﯾـﻖ  حوﺿﻮﻃﻮر ﻣﺴﺘﻘﯿﻢ و ﺑﻪﺑﺼﯿﺮﺗﯽ اﺳﺖ و ﺑﻪ
ﺳﯿﺴﺘﻢ رﺳﻤﯽ ﭘﺎداش ﺷﻨﺎﺧﺘﻪ ﻧﺸﺪه و ﺑـﻪ آن ﭘـﺎداش 
ﺛﺮ ﺑـﺮ اﯾـﻦ رﻓﺘﺎرﻫـﺎ ﺆﯾﮑﯽ از ﻋﻮاﻣﻞ ﻣ ـ ﺷﻮد.داده ﻧﻤﯽ
رﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐﻠﯽ را ﺑـﻪ ﻋﻨـﻮان  .ﺑﺎﺷﺪرﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐﻠﯽ ﻣﯽ
ﻫـﺎي ﮔﻮﻧـﺎﮔﻮن ﻪ ﮐﺎرﮐﻨـﺎن ﺷـﻐﻞ و ﺟﻨﺒـﻪ ﻣﯿﺰاﻧﯽ ﮐ ـ»
  .اﻧﺪهﺗﻌﺮﯾﻒ ﮐﺮد« ﺷﺎن را دوﺳﺖ دارﻧﺪ ﺷﻐﻞ
ﻫﻤﺒﺴـﺘﮕﯽ  -ﺗﺤﻘﯿـﻖ ﺑـﻪ روش ﺗﻮﺻـﯿﻔﯽ اﯾﻦ  :روش
 ﻫﻤـﮥ ﻣﻮرد ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ در اﯾﻦ ﺗﺤﻘﯿﻖ  ﮥاﻧﺠﺎم ﺷﺪ و ﺟﺎﻣﻌ
اﺣﻤﺮ ﺟﻤﻬﻮري  ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺻﻨﺎﯾﻊ ﻧﺴﺎﺟﯽ ﺟﻤﻌﯿﺖ ﻫﻼل
ﻧﻔـﺮ از  321. در اﯾـﻦ ﺗﺤﻘﯿـﻖ اﺳـﺖاﺳـﻼﻣﯽ اﯾـﺮان 
ﮔﯿـﺮي روش ﻧﻤﻮﻧـﻪ ﺑـﻪ ﻣﻮرد ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺳﺎزﻣﺎن 
دو از  در اﯾـﻦ ﺗﺤﻘﯿـﻖ ﺗﺼﺎدﻓﯽ ﺳﺎده اﻧﺘﺨﺎب ﺷـﺪﻧﺪ. 
 رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ  ﻪ اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪه ﮐﻪﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣ
ﯽ )ﻓﺮم ﮐﻮﺗـﺎه( رﺿـﺎﯾﺖ ﺷـﻐﻠﯽ ﺳﺆاﻟ 02ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﮥ و 
ﻣﯿـﺰان رﺿـﺎﯾﺖ ﺑـﺮاي ﺳـﻨﺠﺶ ( QSMﺳـﻮﺗﺎ )ﻣﯿﻨـﻪ
ﺗﺠﺰﯾـﻪ و ﺗﺤﻠﯿـﻞ  .اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪه اﺳـﺖ ﺷﻐﻠﯽ ﮐﺎرﮐﻨﺎن 
آزﻣﻮن و ﺑﺎ  LERSILو  SSPSاﻓﺰار ﻧﺮم ﺑﺎ ﻧﯿﺰﻫﺎ داده
و در  ﻣـﺪل ﻣﻌـﺎدﻻت ﺳـﺎﺧﺘﺎري ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ و ﺗﺤﻠﯿﻞ 
  .ﺷﺪه اﺳﺖ اﻧﺠﺎم0/50داري  ﺳﻄﺢ ﻣﻌﻨﯽ
ﻧﺘﺎﯾﺞ ﺣﺎﺻﻞ از ﺗﺠﺰﯾﻪ و ﺗﺤﻠﯿـﻞ اﻃﻼﻋـﺎت  :ﻫﺎ ﯾﺎﻓﺘﻪ
ﻧﺸﺎن داد ﮐﻪ ﻣﯿﺎن رﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐﻠﯽ و رﻓﺘـﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي 
اﺑﻌﺎد ﻣﯿﺎن  ﻧﯿﺰو ( 0/566) ﺑﺎ ﻣﯿﺰان ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ 
 ( و0/486) رﺿـﺎﯾﺖ دروﻧـﯽ ، ﺷـﺎﻣﻞ ﯾﺖ ﺷـﻐﻠﯽ رﺿﺎ
 رﻓﺘ ــﺎر ﺷ ــﻬﺮوﻧﺪي  (، ﺑ ــﺎ0/285) رﺿ ــﺎﯾﺖ ﺑﯿﺮوﻧ ــﯽ 
داري ﯾﺎﻓـﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ارﺗﺒـﺎط ﻣﺜﺒـﺖ و ﻣﻌﻨـﯽ 
  ﺷﺪ.
ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ارﺗﺒﺎط ﻣﯿﺎن رﺿﺎﯾﺖ ﺷـﻐﻠﯽ  :ﮔﯿﺮيﻧﺘﯿﺠﻪ
ﺗﺤﻘﯿـﻖ، ﺳﯿﺴـﺘﻢ  اﯾـﻦ  و رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ در
 از ﻃﺮﯾـﻖ ﻃﺮاﺣـﯽ ﺗﻮاﻧـﺪ ﺳـﺎزﻣﺎن ﻣـﯽ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﯽ 
ﻫﺎي دﻗﯿﻖ ﺗﻮﺳـﻌﻪ ﻫﺎي ارزﯾﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد، ﺑﺮﻧﺎﻣﻪﺳﯿﺴﺘﻢ
و  ﻫـﺎي ﭘﺮداﺧـﺖ ﻣﻨﺼـﻔﺎﻧﻪ ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ، ﺗﻨﻈـﯿﻢ ﺳﯿﺴـﺘﻢ 
اﻓﺰاﯾﺶ رﺿـﺎﯾﺖ  ﺑﺮايﻃﺮاﺣﯽ اﺳﺒﺎب و ﻟﻮازم ﺷﻐﻠﯽ 
 ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﮐﺎرﮐﻨﺎن در ﻧﻬﺎﯾﺖ رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪيﺷﻐﻠﯽ و 
  .ﮔﺎم ﺑﺮدارد
ﯾﺖ رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ، رﺿـﺎ : يﮐﻠﯿﺪ ﮐﻠﻤﺎت
  .اﺣﻤﺮ ﻫﻼلﺷﻐﻠﯽ، ﺻﻨﺎﯾﻊ ﻧﺴﺎﺟﯽ 
 ﻋﺒﺎس ﺑﺎﺑﺎﯾﯽ، ﺣﻤﺰه ﺻﻤﺪي ﻣﯿﺎرﮐﻼﺋﯽ، ﺣﺴﯿﻦ ﺻﻤﺪي ﻣﯿﺎرﮐﻼﺋﯽ
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  ﻣﻘﺪﻣﻪ
ﻣﻮﻓـﻖ ﮐﺎرﮐﻨـﺎﻧﯽ دارﻧـﺪ ﮐـﻪ ﺑـﻪ  ﻫـﺎي ﺳﺎزﻣﺎناﻣﺮوزه 
، وﻗﺖ و اﻧـﺮژي ﮐﻨﻨﺪ ﻧﻤﯽﻫﺎي رﺳﻤﯽ ﺑﺴﻨﺪه ﻣﺴﺌﻮﻟﯿﺖ
 ﺷﺎنﺧﻮد را ﺑﺪون ﻣﺤﺪودﯾﺖ، وﻗﻒ ﺷﻐﻞ و ﺳﺎزﻣﺎن
دوﺳﺘﺎﻧﻪ ﮐﻪ ﻧﻪ ﺗﺠـﻮﯾﺰي ﮐﻨﻨﺪ. ﭼﻨﯿﻦ رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﻧﻮعﻣﯽ
ﻫـﺎي ﻓﻌﺎﻟﯿـﺖ  اﺳﺖ و ﻧﻪ درﺧﻮاﺳﺘﯽ، ﻣﻮﺟﺐ ﺗﺴـﺮﯾﻊ 
  (.1ﺷﻮد)ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﻣﯽ
ﻣﻮﺟـﺐ  (رﻓﺘـﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽﻓﺘﺎرﻫـﺎ )اﯾـﻦ ر
ﺷﻮد ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻣﻨﺎﻓﻊ ﮔﺮوﻫﯽ و ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ را ﺑﺮ ﻣﻨﺎﻓﻊ  ﻣﯽ
 اﯾﯽﻓـﺮدي ﺗـﺮﺟﯿﺢ دﻫﻨـﺪ. ﺑـﻪ ﻣﻨﻈـﻮر ﺗﻀـﻤﯿﻦ ﮐـﺎر 
، 1ﻫـﺎ ﺑـﻪ ﻣﺸـﺎرﮐﺖ، ﺳـﺨﺎوﺗﻤﻨﺪي ﺳـﺎزﻣﺎن ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ، 
ﮔــﺎﻫﯽ ﺑــﻪ ، و ﮔــﺎه 2ﻓــﺪاﮐﺎري و ازﺧﻮدﮔﺬﺷــﺘﮕﯽ 
رو ﻫـﺎي اﺿـﺎﻓﯽ ﮐﺎرﮐﻨـﺎن ﻧﯿـﺎز دارﻧـﺪ. از اﯾـﻦ  ﺗﻼش
ﻫـﺎ ﺑﺴـﯿﺎر ﻣﻬـﻢ ﺎن ﺑﺮاي ﺳـﺎزﻣﺎن ارادي ﮐﺎرﮐﻨﮐﺎرﻫﺎي 
آن ﺑـﺮاي  ﺿﺮورترﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐﻠﯽ ﺑﻪ دﻟﯿﻞ  (2). اﺳﺖ
ﻣﺘﻐﯿﺮﻫﺎي ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎ ﺷﻐﻞ از ﻗﺒﯿﻞ اﻧﮕﯿـﺰش، واﺑﺴـﺘﮕﯽ 
ﺷﻐﻠﯽ، رﻓﺘﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ، ﺗﻌﻬـﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ، 
رﺿﺎﯾﺖ زﻧﺪﮔﯽ، ﺳـﻼﻣﺖ ذﻫﻨـﯽ، ﻋﻤﻠﮑـﺮد ﺷـﻐﻠﯽ و 
اﺳـﺖ. در ﺣﻘﯿﻘـﺖ، رﺿـﺎﯾﺖ  ﺑﺴﯿﺎر ﺑـﺎ اﻫﻤﯿـﺖ ﻏﯿﺮه 
و ﺑﯿﺮوﻧـﯽ  ﺮﮐﯿﺒﯽ از رﺿـﺎﯾﺖ ﺷـﻐﻠﯽ دروﻧـﯽ ﺷﻐﻠﯽ ﺗ
اﺳﺖ. رﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐﻠﯽ دروﻧﯽ زﻣـﺎﻧﯽ ﻣﻔﻬـﻮم دارد ﮐـﻪ 
ﺗﻮﺟـﻪ دﻫﻨـﺪ، ﻧﻮع ﮐﺎري ﮐﻪ اﻧﺠﺎم ﻣﯽﺑﻪ ﻓﻘﻂ  ﮐﺎرﮐﻨﺎن
ﺎﻣﯽ ﻣﻌﻨـﯽ دارد ﮐـﻪ رﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐﻠﯽ ﺑﯿﺮوﻧﯽ ﻫﻨﮕدارﻧﺪ. 
ﻗﺒﯿﻞ ﺣﻘﻮق، ﻫﻤﮑﺎران و  ﻫﺎي ﮐﺎر، ازﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻣﻮﻗﻌﯿﺖ
  (3). ﺪدﻫﻨﺷﺎن را ﻣﻮرد ﻣﻼﺣﻈﻪ ﻗﺮار ﻣﯽﺳﺮﭘﺮﺳﺘﺎن
اي اﺳـﺖ ﮐﺎرﻫﺎي داوﻃﻠﺒﺎﻧﻪ ،رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ
 و ﻗﻄــﺎرانﺑــﻪ ﻫــﻢ ﮐــﻪ ﮐﺎرﻣﻨــﺪان ﺑــﺮاي ﮐﻤــﮏ 
                                                           
  ecneloveneB .1
  ecifircas-fleS .2
ﮐـﺎﺗﺰ و ﮐـﺎن ( 6). دﻫﻨـﺪ ﺷـﺎن اﻧﺠـﺎم ﻣـﯽ ﮐﺎرﻓﺮﻣﺎﯾـﺎن 
( رﻓﺘ ــﺎر ﺷ ــﻬﺮوﻧﺪي ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﯽ را ﺑ ــﻪ ﻋﻨ ــﻮان 6691)
ﻫـﺎي ﺷـﻐﻠﯽ ﺗﻌﯿـﯿﻦ رﻓﺘﺎرﻫﺎﯾﯽ ﮐﻪ از ﻃﺮﯾـﻖ ﻧﺴـﺨﻪ »
ا ﺗﺴـﻬﯿﻞ ﯽ رﯾﺎﺑﯽ ﺑﻪ اﻫﺪاف ﺳﺎزﻣﺎﻧاﻧﺪ، اﻣﺎ دﺳﺖﻧﺸﺪه
( رﻓﺘـﺎر 8891(. اُرﮔـﺎن ) 7) اﻧﺪ ﺗﻌﺮﯾﻒ ﮐﺮده« ﮐﻨﻨﺪﻣﯽ
ﮔﻮﻧﻪ ﺗﻌﺮﯾﻒ ﮐـﺮده اﺳـﺖ: ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ را اﯾﻦ
رﻓﺘﺎر ﻣﺮﺗﺒﻂ ﮐﺎري اﺳـﺖ  3رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ»
ﮐﻪ ﻣﺎﻫﯿﺖ دﻟﺒﺨـﻮاﻫﯽ دارد، ﮐـﻪ ﺑـﻪ ﻃـﻮر ﻣﺴـﺘﻘﯿﻢ و 
آﺷﮑﺎر در ارﺗﺒﺎط ﺑﺎ ﺳﯿﺴﺘﻢ ﭘـﺎداش رﺳـﻤﯽ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ 
ﺮﺑﺨﺶ ﻣﺠﻤـﻮع ﻋﻤﻠﮑـﺮد اﺛ ـﺷـﻮد و در ﺷﻨﺎﺧﺘﻪ ﻧﻤـﯽ 
. رﻓﺘ ــﺎر (11،01،9،8) «ﺑﺨﺸــﺪﺳــﺎزﻣﺎن را ارﺗﻘ ــﺎ ﻣ ــﯽ 
ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﻣﺠﻤﻮﻋـﻪ رﻓﺘﺎرﻫـﺎﯾﯽ اﺳـﺖ ﮐـﻪ 
ﺧﺎرج از ﻣﺤﺪودة رﻓﺘﺎرﻫﺎي اﻟﺰاﻣـﯽ اﻓـﺮاد در ﻣﺤـﯿﻂ 
ﺷـﻮد. اﻣـﺎ در اﯾﺠـﺎد ﻓﻀـﺎي رواﻧـﯽ و ﻣﺤﺴﻮب ﻣـﯽ 
اﺟﺘﻤـﺎﻋﯽ ﻣﻄﻠـﻮب در ﻣﺤـﯿﻂ ﮐـﺎر ﻧﻘـﺶ اﺳﺎﺳـﯽ و 
ﺳﺎل  82ﺎ ﺣﺪاﻗﻞ ﻃﯽ ﮐﻨﺪ. اﯾﻦ رﻓﺘﺎرﻫﻣﺤﻮري اﯾﻔﺎ ﻣﯽ
ﻘـﺎت اي ﮔﺴـﺘﺮده و وﺳـﯿﻊ در ﺗﺤﻘﯿ ﮔﺬﺷﺘﻪ ﺑﻪ ﺣـﻮزه 
( اﯾ ــﻦ 21). ﺳــﺎزﻣﺎن و ﻣ ــﺪﯾﺮﯾﺖ ﺑ ــﺪل ﺷ ــﺪه اﺳـﺖ 
ﻣﺠﻤﻮﻋﻪ رﻓﺘﺎرﻫﺎ از ﻃﺮﯾﻖ ﺗﺮﻏﯿﺐ ﻋﻤﻠﮑـﺮد ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ 
ﺗﻘﺎي ﺳﻄﺢ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ ﻣﺆﺛﺮ و ﮐﺎرآﻣﺪ ﺑﺎﻋﺚ ار
  (31). ﺷﻮﻧﺪﻣﯽ
رﻓﺘ ـﺎر ﺗـﺮﯾﻦ اﺑﻌـﺎد ﻣﻔﻬـﻮم ( ﻣﻌـﺮوف8891اُرﮔـﺎن )
اﺳـﺖ:  ﮔﻮﻧـﻪ ﺑﯿـﺎن ﮐـﺮده را اﯾـﻦ  ﺎﻧﯽﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣ
ﻔّـﺖ ، ﺗﻮاﺿﻊ، ﻋﺷﻨﺎﺳﯽ، ﺟﻮاﻧﻤﺮديدوﺳﺘﯽ، وﻇﯿﻔﻪ ﻮعﻧ
. اﺳﻤﯿﺖ (02،91،81،71،61،51،41) )ادب( اﺟﺘﻤﺎﻋﯽ
رﻓﺘــﺎر ( ﻣﻘﯿﺎﺳــﯽ دوﺑﻌــﺪي از 3891و ﻫﻤﮑــﺎران )
دوﺳـﺘﯽ و را ﺑﯿـﺎن ﮐﺮدﻧـﺪ )ﻧـﻮع  ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ 
رﻓﺘـﺎر دوﺳﺘﯽ ﺑﻪ ﻋﻨﻮان اﺟﺎﺑﺖ( ﮐﻪ از ﻃﺮﯾﻖ اراﺋﻪ ﻧﻮع
                                                           
 )BCO( roivaheB pihsnezitiC lanoitazinagrO 3
 اﺣﻤﺮ ﺟﻤﻬﻮري اﺳﻼﻣﯽ اﯾﺮان ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺻﻨﺎﯾﻊ ﻧﺴﺎﺟﯽ ﺟﻤﻌﯿﺖ ﻫﻼل در ﺷﻐﻠﯽﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ و رﺿﺎﯾﺖ ﺘرﻓ راﺑﻄﮥ
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اﺟﺎﺑـﺖ ﺑـﻪ ﻋﻨـﻮان  ﻪ، و اراﺋيﻓﺮد ﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽﺷﻬ
وﺿﻮح ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﻣـﻮرد ، ﺑﻪﺳﺎزﻣﺎﻧﯽرﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي 
ﻫﺪف در ﺳﺎزﻣﺎن و ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﻣﻮرد ﻫﺪف در ﻓﺮد را 
  (.32، 22،12) اﻧﺪاز ﻫﻢ ﻣﺘﻤﺎﯾﺰ ﺳﺎﺧﺘﻪ
ﺷـﻨﺎﺧﺖ ﻣﯿـﺰان رﺿـﺎﯾﺖ ﺷـﻐﻠﯽ ﮐﺎرﮐﻨـﺎن از ﻃﺮﻓـﯽ 
ﻫـﺎ، اﻫـﺪاف ﺗﻮاﻧﺪ ﻧﻘﺶ ﻣﺴﺘﻘﯿﻤﯽ در ﺗﺤﻘﻖ آرﻣـﺎن  ﻣﯽ
اﯾﻦ ﺗﺤﻘﯿـﻖ ت و وﻇﺎﯾﻒ روزﻣﺮه داﺷﺘﻪ ﺑﺎﺷﺪ. ﺑﻠﻨﺪﻣﺪ
و ﮐـﺎرﺑﺮدي ﺗﻮاﻧـﺪ زﻣﯿﻨـﮥ ﺗﺌـﻮرﯾﮑﯽ و ﺗﻮﺻـﯿﻔﯽ ﻣـﯽ
 اي از رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ را ﺑﺮاي ﺳـﺎزﻣﺎن  ﯽﻏﻨّ
وﺟﻮد آورد ﮐﻪ ﺳﻌﯽ دارد ﺗﺎ ﺑﻪ ﻋﻤﻠﮑﺮد، اﺛﺮﺑﺨﺸﯽ، ﻪ ﺑ
دﺳـﺖ  وري ﺑـﺎﻻﯾﯽ ﻣﺸﺎرﮐﺖ ﺑﯿﺸﺘﺮ ﮐﺎرﮐﻨﺎن، و ﺑﻬـﺮه 
  ﯾﺎﺑﻨﺪ.
ﻣﯿﺰاﻧـﯽ »ن ا ﺑﻪ ﻋﻨﻮا( رﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐﻠﯽ ر7991اﺳﭙﮑﺘﻮر )
ﺷـﺎن را ﻫﺎي ﮔﻮﻧﺎﮔﻮن ﺷـﻐﻞ ﮐﻪ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺷﻐﻞ و ﺟﻨﺒﻪ
ﺗﻮاﻧﺪ از ﯾﮏ ﻓﺮد ﻣﯽ (42). ﺗﻌﺮﯾﻒ ﮐﺮد« دوﺳﺖ دارﻧﺪ
ﯾﮏ ﯾـﺎ ﭼﻨـﺪ ﺷﻐﻞ ﺧﻮد ﻧﺴﺒﺘﺎً راﺿﯽ ﺑﺎﺷﺪ و از  ﮥﺟﻨﺒ
راﺑﯿﻨﺰ رﺿﺎﯾﺖ ﺷـﻐﻠﯽ  (52). دﯾﮕﺮ ﻧﺎراﺿﯽ ﺑﺎﺷﺪ ﮥﺟﻨﺒ
ﮕﺮش ﮐﻠﯽ ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﯾﮏ ﺷـﻐﻞ ﺗﻌﺮﯾـﻒ را ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﻧ
ﻣﺰاﯾـﺎي ﺣﺎﺻـﻞ از رﺿـﺎﯾﺖ ﺷـﻐﻠﯽ  (62). ﮐﻨـﺪﻣـﯽ
اﻓﺮاد ﺟﺎﻣﻌﻪ و ﺷﻬﺮوﻧﺪان ﻣﺮز  ﮥﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﻪ ﻫﻤ
و ﺑﻮم ﺧﻮاﻫﺪ رﺳﯿﺪ. ﮐﺎرﮔﺮ راﺿﯽ، ﺷـﺎدي و ﻣﺴـﺮت 
در اﯾـﻦ ﮐﻨﺪ. را از ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﻪ ﺧﺎﻧﻪ و ﺟﺎﻣﻌﻪ ﻣﻨﺘﻘﻞ ﻣﯽ
 ﻪرﺿـﺎﯾﺖ ﺷـﻐﻠﯽ را ﺑ ـ ﺗ ـﺄﺛﯿﺮات از ﺗﻌـﺪاديﻣﺠـﺎل 
  ﺷﻤﺎرﯾﻢ:ﯽاﺧﺘﺼﺎر ﺑﺮﻣ
ﺆﻟﻔـﻪ ﯽ داراي ﺳـﻪ ﻣ ﺗﻌﻬـﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧ »ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ:  -
آرزوي  ،ﻫﺎي ﺳـﺎزﻣﺎن اﺳﺖ: ﺗﻄﺒﯿﻖ ﺑﺎ اﻫﺪاف و ارزش
ﺗﻌﻠﻖ داﺷﺘﻦ ﺑﻪ ﺳﺎزﻣﺎن، و اﺷﺘﯿﺎق ﺑﺮاي ﻧﻤـﺎﯾﺶ دادن 
رﺳـﺪ ﯾـﮏ ﺑـﻪ ﻧﻈـﺮ ﻣـﯽ  (.72)«ﺗﻼش ﺑﺮاي ﺳـﺎزﻣﺎن 
ﻧﯽ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ ﻗﻮي ﻣﯿﺎن رﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐﻠﯽ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎ
وري ﺑﺎﻻﺗﺮي را ﺑﻪ دﻧﺒﺎل وﺟﻮد دارد. ﺗﻌﻬﺪ ﺑﺎﻻﺗﺮ، ﺑﻬﺮه
  (42) .ﺧﻮاﻫﺪ داﺷﺖ
ﻠﯽ رﺿﺎﯾﺖ از زﻧﺪﮔﯽ: رﺿﺎﯾﺖ از زﻧﺪﮔﯽ ﺑﻪ ﻃﻮر ﮐ -
ﺎﻧﻨﺪ ﺧـﺎﻧﻮاده اش ﻣﺑﻪ اﺣﺴﺎﺳﺎت ﻓﺮد در ﻣﻮرد زﻧﺪﮔﯽ
ﺷـﻮد ﮐـﻪ آن را ﺑـﺎ ﺗﻮﺟـﻪ ﺑـﻪ و ﺗﻔﺮﯾﺤﺎت ﻣﺮﺑﻮط ﻣﯽ
ز ﺳـﻮي ﮐﺎرﮐﻨـﺎن ﻣﯿﺰان اﺣﺴـﺎس رﻓـﺎه و ﺑﻬﺰﯾﺴـﺘﯽ ا 
ﺗﻮاﻧﻨﺪ ﺑﺮ رﺿـﺎﯾﺖ از  ﻣﺴﺎﺋﻞ ﻣﻨﺰل ﻣﯽ (82) ﺳﻨﺠﺪ. ﻣﯽ
ﺑﺎ ﮐﺎر ﻧﯿﺰ ﺑﺮ زﻧـﺪﮔﯽ ﻂ ﮐﺎر اﺛﺮ ﺑﮕﺬارﻧﺪ و ﻣﺴﺎﺋﻞ ﻣﺮﺗﺒ
ﯿﮥ ﻗﻄﻌـﻪ . ﺑـﺮ ﺣﺴـﺐِ ﻓﺮﺿ ـﮔﺬارﻧـﺪ ﺷﺨﺼﯽ اﺛﺮ ﻣـﯽ 
ﺷـﺎن را ﺑﺨـﺶ ﺑﺨـﺶ ﺳـﺎزي ﮐﺎرﮐﻨـﺎن زﻧـﺪﮔﯽ  ﻗﻄﻌﻪ
ﻫـﺎي زﻧـﺪﮔﯽ ر ﻫﺮ ﯾﮏ از زﻣﯿﻨـﻪ ﮐﻨﻨﺪ و رﺿﺎﯾﺖ د ﻣﯽ
  (92) .ﻫﺎ داردﺛﺮ ﮐﻮﭼﮑﯽ ﺑﺮ رﺿﺎﯾﺖ از دﯾﮕﺮ زﻣﯿﻨﻪا
ﺑﺴــﯿﺎري از ﮔﺮاﯾﺎﻧــﻪ )ﻣﺨــﺮب(: رﻓﺘــﺎر واﭘــﺲ -
دﻫﻨﺪ اﻓـﺮادي ﮐـﻪ ﺷـﻐﻞ ﻫﺎي رﻓﺘﺎري ﻧﺸﺎن ﻣﯽ ﺗﺌﻮري
ﻫﺎﯾﯽ ﻣﺎﻧﻨﺪ اﻟﻌﻤﻞ را دوﺳﺖ ﻧﺪاﺷﺘﻪ ﺑﺎﺷﻨﺪ، ﻋﮑﺲﺧﻮد 
ﺷﺪن در ﺳـﺮ ﮐـﺎر را ﺗﺮك ﮐﺎر، ﻏﯿﺒﺖ و ﯾﺎ دﯾﺮ ﺣﺎﺿﺮ 
  (82) .دﻫﻨﺪاز ﺧﻮد ﻧﺸﺎن ﻣﯽ
در ﺧـﺎرج از ﺗﺤﻘﯿـﻖ ﺑﺎﯾـﺪ ﮔﻔـﺖ  ﮥدر ﺑﺮرﺳﯽ ﭘﯿﺸـﯿﻨ 
ﮔﺮﻓﺘـﻪ ﺠـﺎم ﺗﺤﻘﯿﻘﺎت زﯾﺎدي در اﯾﻦ ﻣﻮﺿﻮع اﻧﮐﺸﻮر 
ﻣﺘﻐﯿﯿﺮ رﺿﺎﯾﺖ  ﺑﺮرﺳﯽ اﺛﺮﮔﺬاري ،، اﻣﺎ در داﺧﻞاﺳﺖ
ﺷﻐﻠﯽ و رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ ﺗﺤﻘﯿﻘـﺎت ﺑﺴـﯿﺎر 
(، 0002ﭘِـﯿﻦ و اُرﮔـﺎن ) . ﻣﺤﺪودي اﻧﺠﺎم ﮔﺮﻓﺘﻪ اﺳﺖ
( در ﺗﺤﻘﯿﻘﺎت ﺧﻮد آﺷﮑﺎر ﮐﺮدﻧﺪ 5002) 1ﭼﯿﻮ و ﭼﻦ
ﮐﻪ ﻣﯿﺎن رﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐﻠﯽ اﻓـﺮاد و رﻓﺘـﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي در 
داري وﺟﻮد دارد، ﺟﻬﺎﻧﮕﯿﺮ و ﻣﺜﺒﺖ و ﻣﻌﻨﯽ ﮥآﻧﻬﺎ راﺑﻄ
 ﮐـﻪ  ر ﭘﮋوﻫﺶ ﺧﻮد ﺑﯿـﺎن ﮐﺮدﻧـﺪ ( د6002ﻫﻤﮑﺎران )
 راﺑﻄﮥﺑﯿﻦ رﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐﻠﯽ و رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ 
ﻣﺮزوﻗـﯽ و ﻫﻤﮑـﺎران  .داري وﺟﻮد داردﻣﺜﺒﺖ و ﻣﻌﻨﯽ
                                                           
 nehC & uihC.1
 ﻋﺒﺎس ﺑﺎﺑﺎﯾﯽ، ﺣﻤﺰه ﺻﻤﺪي ﻣﯿﺎرﮐﻼﺋﯽ، ﺣﺴﯿﻦ ﺻﻤﺪي ﻣﯿﺎرﮐﻼﺋﯽ
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ﺑـﯿﻦ  ﻪراﺑﻄ ﺑﺮرﺳﯽ»( در ﺗﺤﻘﯿﻘﯽ ﺗﺤﺖ ﻋﻨﻮان 9831)
رﺿ ــﺎﯾﺖ ﺷ ــﻐﻠﯽ ﺑ ــﺎ رﻓﺘ ــﺎر ﺷ ــﻬﺮوﻧﺪي ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﯽ 
درﯾﺎﻓﺘﻨﺪ ﮐﻪ ﺑﯿﻦ رﺿـﺎﯾﺖ  «ﮐﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن داﻧﺸﮕﺎه ﺗﻬﺮان
 راﺑﻄـﮥ ﻫﺎي رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ ﻪﻣﺆﻟﻔﺷﻐﻠﯽ و 
ﻫﺎي ﻪﻣﺆﻟﻔﭽﻨﯿﻦ ﺑﯿﻦ ﻫﻤﻪ داري وﺟﻮد دارد و ﻫﻤﻣﻌﻨﯽ
 ﮥﻠﯽ و رﻓﺘـﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ راﺑﻄ ـرﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐ
ﻃﺒﺮﺳـﺎ و ﻫﻤﮑـﺎران داري ﯾﺎﻓﺖ ﺷـﺪ. ﻫﻤﭽﻨـﯿﻦ ﻣﻌﻨﯽ
ﺑﺮ رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي  ﻣﺆﺛﺮﻋﻮاﻣﻞ »در ﺗﺤﻘﯿﻘﯽ ( 9831)
دﻧـﺪ ﮐﺮرا ﺑﺮرﺳﯽ  «ﻧﻈﺎﻣﯽن ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ در ﯾﮏ ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎ
 رﺿـﺎﯾﺖ  ﻣﺘﻐﯿـﺮ  دو از ﮐـﻪ  ﻧﺘﺎﯾﺞ ﺣـﺎﮐﯽ از آن ﺑـﻮد  و
ﺑـﺮ  ﺷـﻐﻠﯽ  رﺿـﺎﯾﺖ  ﻓﻘـﻂ  ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ،  اﻋﺘﻤﺎد و ﺷﻐﻠﯽ
  دارد. ﺗﺄﺛﯿﺮﻃﻮرﮐﺎﻣﻞ  ﺑﻪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﺷﻬﺮوﻧﺪي رﻓﺘﺎر
ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ادﺑﯿﺎت ﻧﻈﺮي و ﺗﺠﺮﺑﯽ اراﺋـﻪ ﺷـﺪه، ﻫـﺪف از 
و رﺿـﺎﯾﺖ ﺷـﻐﻠﯽ اﻧﺠﺎم اﯾﻦ ﭘﮋوﻫﺶ، ﺑﺮرﺳﯽ ارﺗﺒﺎط ﺑﯿﻦ 
ﻦ اﺳـﺎس ﻓﺮﺿـﯿﺎت اﯾ  ـ ﺑﺮ اﺳﺖ. رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ
  ﺪ:ﻧﮔﯿﺮﻣﻮرد آزﻣﻮن ﻗﺮار ﻣﯽ زﯾﺮﺗﺤﻘﯿﻖ ﺑﻪ ﺻﻮرت 
ﻣﯿـﺎن رﺿـﺎﯾﺖ ﺷـﻐﻠﯽ و رﻓﺘـﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ  (1
  داري وﺟﻮد دارد.ﮐﺎرﮐﻨﺎن ارﺗﺒﺎط ﻣﺜﺒﺖ و ﻣﻌﻨﯽ
ﻣﯿﺎن اﺑﻌﺎد رﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐﻠﯽ )رﺿﺎﯾﺖ دروﻧـﯽ و ﺑﯿﺮوﻧـﯽ( ( 2
و رﻓﺘـﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ ﮐﺎرﮐﻨـﺎن ارﺗﺒـﺎط ﻣﺜﺒـﺖ و 
  د.داري وﺟﻮد دارﻣﻌﻨﯽ
  ﺗﺤﻘﯿﻖ روش
ﻫﻤﺒﺴـﺘﮕﯽ اﻧﺠـﺎم  -ﺑﻪ روش ﺗﻮﺻـﯿﻔﯽ ﺣﺎﺿﺮ ﺗﺤﻘﯿﻖ 
 ﺗﻤـﺎﻣﯽ آﻣﺎري اﯾﻦ ﭘﮋوﻫﺶ ﺷـﺎﻣﻞ  ﺟﺎﻣﻌﮥه اﺳﺖ. ﺷﺪ
ﺟﻤﻬﻮري اﺳـﻼﻣﯽ  اﺣﻤﺮ ﻫﻼلﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺻﻨﺎﯾﻊ ﻧﺴﺎﺟﯽ 
در ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﺸﻐﻮل ﺑـﻪ ﮐـﺎر  1931، ﮐﻪ در اﺳﺖاﯾﺮان 
ﺗﻌـﺪاد  ،آﻣـﺪه  دﺳﺖ ﺑﻪﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ اﻃﻼﻋﺎت  اﻧﺪ و ﺑﻮده
ﺑﺎﺷـﺪ. ﺑـﺮاي ﺗﻌﯿـﯿﻦ ﻔﺮ ﻣـﯽ ﻧ 081اﯾﻦ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺣﺪود 
ﮐـﻪ ﺑـﺎ  ﻮﻧﻪ از ﻓﺮﻣﻮل ﮐـﻮﮐﺮان اﺳـﺘﻔﺎده ﺷـﺪ ﺣﺠﻢ ﻧﻤ
 031آورد ﺷـﺪ. ﺗﻌـﺪاد ﻧﻔـﺮ ﺑـﺮ  321ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻓﺮﻣـﻮل 
و در ﻧﻬﺎﯾـﺖ  ﭘﺨـﺶ ﺷـﺪ در ﻣﯿﺎن ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ 
ﻣﻨﺎﺳ ــﺐ ﺗﺠﺰﯾ ــﻪ و ﺗﺤﻠﯿ ــﻞ آﻣ ــﺎري  ﮥﭘﺮﺳﺸ ــﻨﺎﻣ 601
  آوري ﺷﺪ. ﺟﻤﻊ
و اﻃﻼﻋﺎت از  ﻫﺎدادهآوري اﯾﻦ ﺗﺤﻘﯿﻖ، ﺑﺮاي ﺟﻤﻊ در
ﻣﺠـﺰا ﮐـﻪ از دو ﺑﺨـﺶ ، ﺷـﺪ اﺳـﺘﻔﺎده اي ﺸـﻨﺎﻣﻪﭘﺮﺳ
ﻫـﺎﯾﯽ ﺑﺨﺶ اول آن ﺷـﺎﻣﻞ ﮔﻮﯾـﻪ  .ﺗﺸﮑﯿﻞ ﺷﺪه اﺳﺖ
د رﻓﺘـﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ ﺎاﺑﻌ آن ﺑﺎﺷﺪ ﮐﻪ ﻃﯽﻣﯽ
ﺷﻮد. اﯾـﻦ ﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣﻪ ﻣﺒﺘﻨـﯽ ﺑـﺮ ﮔﯿﺮي ﻣﯽ( اﻧﺪازه43)
اي ﻃﯿـﻒ ﻟﯿﮑـﺮت ﭘـﻨﺞ ﮔﺰﯾﻨـﻪ  ﺳـﺆال ﺑﯿﺴﺖ و ﻫﻔﺖ 
ﯾـﻞ ﺗﯽ ﭼﻮن )ﺗﻤﺎﺳﺆاﻻو ﺑﺎ )ﺧﯿﻠﯽ ﮐﻢ ﺗﺎ ﺧﯿﻠﯽ زﯾﺎد( 
ﺑﻪ ﺣﻔﻆ وﺟﻬـﻪ و ﺧﻮﺷـﻨﺎﻣﯽ ﺳـﺎزﻣﺎن؛ و ﺗﻤﺎﯾـﻞ ﺑـﻪ 
ﮐﻤﮏ ﺑﻪ ﻫﻤﮑﺎران ﺟﺪﯾﺪ ﺗﺎ ﺧﻮد را ﺑـﺎ ﻣﺤـﯿﻂ ﮐـﺎري 
و ﺑﺨـﺶ دوم آن ﺷـﺎﻣﻞ ، ﺷـﺪه  وﻓﻖ دﻫﻨﺪ( ﺳـﻨﺠﺶ 
ﮐـﻪ ﻣﯿـﺰان رﺿـﺎﯾﺖ  اﺳـﺖ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ رﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐﻠﯽ 
، اﯾﻦ اﺑﺰار ﻫـﻢ ﻣﺒﺘﻨـﯽ ﺑـﺮ ﺳﻨﺠﺪ ﻣﯽﺷﻐﻠﯽ ﮐﺎرﮐﻨﺎن را 
)ﺧﯿﻠﯽ ﮐﻢ ﺗﺎ  اي ﻃﯿﻒ ﻟﯿﮑﺮتﭘﻨﺞ ﮔﺰﯾﻨﻪ ﺳﺆالﺑﯿﺴﺖ 
ﺗﯽ ﭼﻮن رﺿـﺎﯾﺖ ﺳﺆاﻻﮐﻪ ﺑﺎ  (53) اﺳﺖﺧﯿﻠﯽ زﯾﺎد( 
ﻫـﺎي ﺷـﺮﮐﺖ ﺑـﻪ ﻋﻤـﻞ در ﻣﺸـﯽ از روﺷﯽ ﮐـﻪ ﺧـﻂ 
ﻫﺎي ﺷﺮﮐﺖ(؛ و آﯾﻨﺪ )رﺿﺎﯾﺖ ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﺧﻂ ﻣﺸﯽ ﻣﯽ
ﻗﺎدر ﺑﻮدن ﺑﻪ اﻧﺠﺎم ﭼﯿﺰي ﮐﻪ ﻣﺨﺎﻟﻒ ﺑﺎ وﺟـﺪان ﻣـﻦ 
ﻧﺒﺎﺷﺪ )ﻧﺒـﻮدن روﺣﯿـﻪ ﻏﯿـﺮ اﺧﻼﻗـﯽ در ﻣﺤـﻞ ﮐـﺎر( 
ﺑﺮاي ﺳﻨﺠﺶ رواﯾـﯽ ﻣﺤﺘـﻮي ﺑﺎﯾـﺪ . ﺷﻮدﺳﻨﺠﺶ ﻣﯽ
ﺑـﺮ اﻟﻤﻠﻠـﯽ و اﺳﺘﺎﻧﺪارد ﺑﯿﻦ ﻫﺎﻪ اﯾﻦ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪﮔﻔﺖ ﮐ
ﻧﻔـﺮ  9 ﺑﻮده و ﻫﻤﭽﻨﯿﻦ ﺗﻮﺳـﻂ  ﻗﺒﻠﯽاﺳﺎس ﺗﺤﻘﯿﻘﺎت 
 .اﺳــﺖ ﺷ ــﺪه ﺗﺄﯾﯿ ــﺪاز اﺳ ــﺎﺗﯿﺪ داﻧﺸــﮕﺎه ﺑﺮرﺳ ــﯽ و 
رﻓﺘﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي  ﮥﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣ (4002)ﻣﺎرﮐﻮزي و ﺷﯿﻦ 
ﺮوﻧﺒـﺎخ آن را ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ را اﻋﺘﺒﺎرﯾﺎﺑﯽ  و ﻣﻘﺪار آﻟﻔﺎي ﮐ
از ﻃﺮﻓـﯽ ، ﻧـﺪ ا ﮐـﺮدهب ﮔـﺰارش ﻧﯿـﺰ در ﺣـﺪ ﻣﻄﻠـﻮ
 اﺣﻤﺮ ﺟﻤﻬﻮري اﺳﻼﻣﯽ اﯾﺮان ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺻﻨﺎﯾﻊ ﻧﺴﺎﺟﯽ ﺟﻤﻌﯿﺖ ﻫﻼل در ﺷﻐﻠﯽﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ و رﺿﺎﯾﺖ ﺘرﻓ راﺑﻄﮥ
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 0931ﺗﻮﺳـﻂ ﺻـﻤﺪي در  رﺿﺎﯾﺖ ﺷـﻐﻠﯽ  ﮥﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣ
ﻣﻮرد اﻋﺘﺒﺎرﯾﺎﺑﯽ ﻗﺮار ﮔﺮﻓﺖ و آﻟﻔﺎي ﮐﺮوﻧﺒـﺎخ آن ﻧﯿﺰ 
ﺑـﺮاي ﺳـﻨﺠﺶ ﭘﺎﯾـﺎﯾﯽ  .دادﮔﺰارش  0/29ﺑﺎ ﻣﻘﺪار را 
ﮐﻪ ﺑﺮ اﺳﺎس ﻃﯿﻒ ﻟﯿﮑﺮت ﺗﻬﯿﻪ ﺷﺪ،  ﻫﺎاﯾﻦ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ
ﻧﻔـﺮ از ﮐﺎرﮐﻨـﺎن ﺗﻮزﯾـﻊ و  02ﺑﻪ ﻃﻮر ﺗﺼﺎدﻓﯽ ﻣﯿـﺎن 
ي ﮐﺮوﻧﺒـﺎخ ﺑـﺮاي آوري ﮔﺮدﯾـﺪ. ﺿـﺮﯾﺐ آﻟﻔـﺎﺟﻤـﻊ
، ﺑﯿﺸـﺘﺮ ﺳـﻮﺗﺎ  ﻫﺎي ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ رﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐﻠﯽ ﻣﯿﻨﻪﮔﻮﯾﻪ
ﮐــﻪ ﺑﯿــﺎﻧﮕﺮ اﻋﺘﺒــﺎر ﺑــﺎﻻي  ،را ﻧﺸــﺎن داد 0/09 از
و ﺿﺮﯾﺐ آﻟﻔﺎي ﮐﺮوﻧﺒﺎخ اﺑﻌﺎد رﻓﺘـﺎر  اﺳﺖﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ 
را ﻧﺸـﺎن  0/08ﻋـﺪد ﺑﯿﺸـﺘﺮ از  ،ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ 
اﯾـﻦ ﺑـﺎﻻ و ﻗﺎﺑـﻞ ﻗﺒـﻮل دﻫـﺪ ﮐـﻪ ﺑﯿـﺎﻧﮕﺮ اﻋﺘﺒـﺎر  ﻣﯽ
  .اﺳﺖﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ 
در اﯾـﻦ ﺗﺤﻘﯿـﻖ ﻫـﺎي ﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣﻪ، ي ﺗﺤﻠﯿـﻞ دادهﺑـﺮا
از و  اﺳـــﺘﻨﺒﺎﻃﯽﻫـــﺎي آﻣـــﺎر ﺗﻮﺻـــﯿﻔﯽ و روش
اﺳ ــﺘﻔﺎده  5.8LERSIL و 61niwSSPS ﻫ ــﺎياﻓﺰار ﻧ ــﺮم
ﻫﺎي ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ آزﻣﻮن ﮥﺑﻪ وﺳﯿﻠ ﻫﻤﭽﻨﯿﻦﺷﺪه اﺳﺖ و 
  د ﻓﺮﺿﯿﺎت اﻗﺪام ﺷﺪه اﺳﺖ.و ﯾﺎ ر ﺗﺄﯾﯿﺪﺑﻪ 
ﻣﺪل ﻣﻌﺎدﻻت ﺳﺎﺧﺘﺎري ﯾـﮏ ﺗﺤﻠﯿـﻞ ﭼﻨـﺪ ﻣﺘﻐﯿـﺮي 
رﮔﺮﺳﯿﻮن ﭼﻨﺪ ﻣﺘﻐﯿﺮي ﺑﻮد ﮐﻪ  ةﺧﺎﻧﻮادﺑﺴﯿﺎر ﻗﻮي از 
ﺑﻪ  (MLG)ﺗﺮ ﺑﺴﻂ ﻣﺪل ﺧﻄﯽ ﮐﻠﯽ  ﺿﻤﻦ ﺑﯿﺎن دﻗﯿﻖ
اي از  دﻫـﺪ ﮐـﻪ ﻣﺠﻤﻮﻋـﻪ ﻖ اﯾـﻦ اﻣﮑـﺎن را ﻣـﯽﻣﺤﻘـ
ﻃﻮر ﻫﻤﺰﻣـﺎن ﻣـﻮرد آزﻣـﻮن ﻣﻌﺎدﻻت رﮔﺮﺳﯿﻮن را ﺑﻪ
ﺗﻮان  ﻗﺮار دﻫﺪ. ﺗﺤﻠﯿﻞ ﻣﺪل ﻣﻌﺎدﻻت ﺳﺎﺧﺘﺎري را ﻣﯽ
ﺗﻮﺳﻂ ﺗﺤﻠﯿﻞ ﺳﺎﺧﺘﺎري ﮐﻮوارﯾﺎﻧﺲ ﯾﺎ رواﺑـﻂ ﺧﻄـﯽ 
اﯾـﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ از در ( 73) .اﻧﺠـﺎم داد ي ﻟﯿﺰرل ﺳﺎﺧﺘﺎر
و   IFN،  IFGA، IFG، AESMRﻫ ــﺎي ﺷ ــﺎﺧﺺ
ﻣﺪل ﻣﻌـﺎدﻻت ﺳـﺎﺧﺘﺎري اﺳـﺘﻔﺎده  ﺑﺮاي ﺑﺮازش  IFNN
  .(93و  83) ﮔﺮدﯾﺪ
  ي ﺗﺤﻘﯿﻖﻫﺎﯾﺎﻓﺘﻪ
ﺷﻨﺎﺧﺘﯽ ﻧﺸـﺎن  آﻣﺎر ﺗﻮﺻﯿﻔﯽ ﺑﺮاي ﻣﺘﻐﯿﺮﻫﺎي ﺟﻤﻌﯿﺖ
 0/51از ﻧﻈـﺮ ﺳـﻦ ﻣـﻮرد ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ  ﮥﮐـﻪ در ﻧﻤﻮﻧـ داد
(، 72-43ﺑـﯿﻦ ) درﺻـﺪ  0/64  (،91-62ﺑﯿﻦ )درﺻﺪ 
-05ﺑـﯿﻦ ) درﺻـﺪ  0/9( و 53-24ﺑﯿﻦ )درﺻﺪ  0/72
 ﺳﺎل، از ﻧﻈﺮ ﺟﻨﺴـﯿﺖ  05ﺑﯿﺸﺘﺮ از درﺻﺪ  0/3( و 34
 0/12ﻣﺮد، از اﯾﻦ ﻣﯿﺎن درﺻﺪ  0/19زن و درﺻﺪ  0/9
ﻫــﻞ، از ﻧﻈــﺮ ﺄﻣﺘدرﺻــﺪ  0/97ﻣﺠــﺮد و درﺻــﺪ 
 0/02دﯾـﭙﻠﻢ و زﯾ ـﺮدﯾﭙﻠﻢ، درﺻـﺪ  0/36ﺗﺤﺼـﯿﻼت 
ﻟﯿﺴـﺎﻧﺲ و ﺑـﺎﻻﺗﺮ درﺻـﺪ  0/71ﮐـﺎرداﻧﯽ و درﺻـﺪ 
  اﻧﺪ. ﺑﻮده
رﺿـﺎﯾﺖ ﺷـﻐﻠﯽ و : ﺑـﯿﻦ ﺗﺤﻘﯿـﻖ  ﻓﺮﺿﯿﮥدر ارﺗﺒﺎط ﺑﺎ 
ﺷﻐﻠﯽ ﺑﺎ رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ ﻫﺎي رﺿﺎﯾﺖﻪﻣﺆﻟﻔ
از . ﺑـﺮاي اﯾـﻦ ﻣﻨﻈـﻮر، داري وﺟـﻮد دارد  ﻣﻌﻨﯽ راﺑﻄﮥ
 ﻓﺮﺿـﯿﮥ ﺑـﺮاي  ﻫﻤﭽﻨـﯿﻦ و ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ ﭘﯿﺮﺳﻮن آزﻣﻮن 
ﺪ. ﺷ ـاﺳﺘﻔﺎده  ﻣﺪل ﻣﻌﺎدﻻت ﺳﺎﺧﺘﺎرياﺻﻠﯽ ﭘﮋوﻫﺶ 
آﯾﺎ ﺑﯿﻦ ﻣﺘﻐﯿﺮﻫﺎ راﺑﻄﻪ وﺟﻮد آﻧﮑﻪ  ﺗﻌﯿﯿﻦ ﺑﺮايﺪا در اﺑﺘ
ﮐـﻪ  از آزﻣﻮن ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ ﭘﯿﺮﺳـﻮن اﺳـﺘﻔﺎده ﺷـﺪ  ،دارد
  .زﯾﺮ آﻣﺪه اﺳﺖ ﻣﺎﺗﺮﯾﺲدر ﻧﺘﯿﺠﻪ 
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  ﻣﺎﺗﺮﯾﺲ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ ﺑﯿﻦ رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ و اﺑﻌﺎد آن ﺑﺎ رﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐﻠﯽ و اﺑﻌﺎد آن :1ﺷﻤﺎرة  ﺟﺪول
  01  9  8  7  6  5  4 3  2  1  ﻣﺘﻐﯿﺮ  ردﯾﻒ
          1  رﺿﺎﯾﺖ ﮐﻞ  1
  2
رﺿﺎﯾﺖ 
  دروﻧﯽ
         1 0/187**
  3
رﺿﺎﯾﺖ 
  ﺑﯿﺮوﻧﯽ
               1 0/766** 0/437**
              1 0/254** 0/158** 0/655**  آداب  4
            1 0/585** 0/263** 0/634** 0/124**  دوﺳﺘﯽ عﻧﻮ  5
          1 0/294** 0/334** 0/113** 0/233** 0/853**  وﺟﺪان  6
        1 0/613** 0/304** 0/054** 0/974** 0/145** 0/335**  ﻫﻤﺎﻫﻨﮕﯽ  7
      1 0/866** 0/883** 0/644** 0/174** 0/805** 0/875** 0/465**  ﻣﺤﺎﻓﻈﺖ  8
    1 0/483** 0/205** 0/073** 0/174** 0/244** 0/004** 0/874** 0/064**  ﺟﻮاﻧﻤﺮدي  9
  1 0/674** 0/244** 0/933** 0/313** 0/853** 0/723** 0/044** 0/905** 0/984**  ﻧﺰاﮐﺖ  01
 0/916** 0/247** 0/486** 0/637** 0/276** 0/757** 0/447** 0/285** 0/486** 0/566**  ﺷﻬﺮوﻧﺪي  11
  )deliat-2( level 10.0 eht ta tnacifingis si noitalerroC
  
ﮔﻮﻧـﻪ ﮐـﻪ و ﻫﻤـﺎن  اﺳﺖار دﺗﻮان درﯾﺎﻓﺖ ﮐﻪ رواﺑﻂ ﻓﺮﺿﯿﻪ از ﻟﺤﺎظ آﻣﺎري ﻣﻌﻨﯽﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﺿﺮاﯾﺐ ﻣﺎﺗﺮﯾﺲ ﻓﻮق ﻣﯽ
 ،ﮐﻤﺘـﺮ اﺳـﺖ  0/50( ﮐـﻪ از :giS1000.0داري )ﺑﺎ ﺗﻮﺟـﻪ ﺑـﻪ ﻧﺘـﺎﯾﺞ و ﺳـﻄﺢ ﻣﻌﻨـﯽ  ،اﺑﻌﺎد ﮥﻫﻤ ﻣﯿﺎنﺷﻮد ﻣﺸﺎﻫﺪه ﻣﯽ
  داري وﺟﻮد دارد. ﻣﻌﻨﯽ
در اﯾﻦ ﺗﺤﻘﯿﻖ ﺑﺮاي ﺑﺮرﺳﯽ ﭼﺎرﭼﻮب ﻧﻈﺮي ﺗﺤﻘﯿـﻖ و رواﺑـﻂ ﻋﻠّـﯽ ﺑـﯿﻦ ﻣﺘﻐﯿﺮﻫـﺎ )ﻣﺘﻐﯿﺮﻫـﺎي اﺻـﻠﯽ  ،ﻋﻼوه ﺑﺮاﯾﻦ
 LERSILاﻓـﺰار ﺧﺼـﻮص ﻧـﺮم  ﻪ(، از ﻣﺪل ﻣﻌﺎدﻻت ﺳﺎﺧﺘﺎري و ﺑﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ: رﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐﻠﯽ و رﺗﺤﻘﯿﻖ
داري اراﺋـﻪ ﺷـﺪه در اﯾﻦ ﻗﺴﻤﺖ از ﭘﮋوﻫﺶ ﻣﺪل ﺳﺎﺧﺘﺎري ﺗﺤﻘﯿﻖ در ﺣﺎﻟـﺖ اﺳـﺘﺎﻧﺪارد و ﻣﻌﻨـﯽ اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪه اﺳﺖ. 
 آداباﺳـﺖ:  ﻫﺎ ﺣﺮوﻓﯽ اﺧﺘﺼﺎري در ﻧﻈﺮ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺷـﺪه ﻻزم ﺑﻪ ذﮐﺮ اﺳﺖ ﮐﻪ در ﻣﺪل زﯾﺮ ﺑﺮاي ﻫﺮﯾﮏ از ﻣﺆﻟﻔﻪ اﺳﺖ.
ﺣﻔﺎﻇـﺖ از ﻣﻨـﺎﺑﻊ  ،(4BCO)ﻫﻤﺎﻫﻨﮕﯽ ﻣﺘﻘﺎﺑـﻞ ﺷﺨﺼـﯽ  ،(3BCO) وﺟﺪان ﮐﺎري ،(2BCO) دوﺳﺘﯽﻧﻮع (،1BCO)
و رﺿـﺎﯾﺖ  (1SJ) و ﺑﺮاي رﺿﺎﯾﺖ دروﻧﯽ (7BCO) ﻧﺰاﮐﺖ، (6BCO)، ﺟﻮاﻧﻤﺮدي (5BCO)ﻓﻀﯿﻠﺖ ﻣﺪﻧﯽ( )ﺳﺎزﻣﺎن 
  .(2SJ)ﺑﯿﺮوﻧﯽ 
  
  
  
  
  
  
  
 اﺣﻤﺮ ﺟﻤﻬﻮري اﺳﻼﻣﯽ اﯾﺮان ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺻﻨﺎﯾﻊ ﻧﺴﺎﺟﯽ ﺟﻤﻌﯿﺖ ﻫﻼل در ﺷﻐﻠﯽﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ و رﺿﺎﯾﺖ ﺘرﻓ راﺑﻄﮥ
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  eulaV T  ﺿﺮاﯾﺐ    
  
  اﺳﺘﺎﻧﺪارد ﺿﺮاﯾﺐ
  
  ﻣﺪل ﺳﺎﺧﺘﺎري ﺗﺤﻘﯿﻖ :1ﺷﻤﺎرة ﻮدار ﻧﻤ
  
  (93، 83ﺑﺮاي ﺳﺮﺣﺪﻫﺎي ﻗﺎﺑﻞ اﺗﮑﺎ:  ﺎﺑﻊ ﭘﺸﺘﯿﺒﺎﻧﯽ ﮐﻨﻨﺪه)ﻣﻨ ﺑﺮازش ﻣﺪل ﺳﺎﺧﺘﺎري ﻫﺎيﺷﺎﺧﺺ :2ﺷﻤﺎرة  ﺟﺪول
  ﻫﺎﺷﺎﺧﺺ  ﻧﺎم ﮐﺎﻣﻞ  ﻣﻘﺪار ﻗﺎﺑﻞ اﺗﮑﺎ  ﻣﻘﺪار  ﻣﻄﻠﻮﺑﯿﺖ
 fd/2χ modeerF fo seergeD ot dediviD erauqs-ihC  3 < fd/2χ  1/72 ﺗﺄﯾﯿﺪ ﻣﺪل
  AESMR  noitamixorppA fo rorrE erauqS naeM tooR  80.0 ≤ AESMR  0/250 ﻣﺪلﺗﺄﯾﯿﺪ 
 IFNN  xednI tiF demroN-noN  9.0 > IFNN  0/69 ﺗﺄﯾﯿﺪ ﻣﺪل
  IFN  xednI tiF demroN  9.0 > IFN  0/19 ﺗﺄﯾﯿﺪ ﻣﺪل
  IFGA  xednI tiF fo ssendooG detsujdA  9.0 > IFGA  0/09 ﺗﺄﯾﯿﺪ ﻣﺪل
  IFG  xednI tiF fo ssendooG  9.0 > IFG  0/49 ﺗﺄﯾﯿﺪ ﻣﺪل
  IFC  xednI tiF evitarapmoC  9.0 > IFC  0/79 ﺗﺄﯾﯿﺪ ﻣﺪل
  IFI  xednI tiF latnemercnI  9.0 > IFI  0/79 ﺗﺄﯾﯿﺪ ﻣﺪل
  
  
  
  رواﺑﻂ ﻣﯿﺎن ﻣﺘﻐﯿﺮﻫﺎي اﺻﻠﯽ ﭘﮋوﻫﺶداري ﻣﻌﻨﯽ و ﺐ اﺳﺘﺎﻧﺪاردﯾﺿﺮا :3ﺷﻤﺎرة  ﺟﺪول
  ﺗﺄﯾﯿﺪ/رد  ياﻋﺪاد ﻣﻌﻨﺎدار  ﺿﺮﯾﺐ اﺳﺘﺎﻧﺪارد  ﻣﺴﯿﺮ ارﺗﺒﺎط  ﻓﺮﺿﯿﻪ
 H
 ﺷﻬﺮوﻧﺪيرﻓﺘﺎر  ←رﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐﻠﯽ
  ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ
  ﺗﺄﯾﯿﺪ  2/62  0/38
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ﻫﺎي ﺑﺮازﻧﺪﮔﯽ زﯾـﺮﯾﻦ ﺑـﺮاي اﯾـﻦ ﺗﺠﺰﯾـﻪ و ﺷﺎﺧﺺ
ﻫـﺎ از اﯾـﻦ ﺷـﺎﺧﺺ  ﺗﻌﺪادياﻧﺪ. ﺗﺤﻠﯿﻞ اﻧﺘﺨﺎب ﺷﺪه
ﻫﺎي ﺑﺮازﻧﺪﮔﯽ ﻫﺴﺘﻨﺪ ﮐﻪ ﺑﺮازش ﮐﻠـﯽ  ﮐﺎﻣﻼً ﺷﺎﺧﺺ
را ﺑ ـﺮاي اﻟﮕﻮﻫ ــﺎي ﺳــﺎﺧﺘﺎري و  1ﻫ ــﺎاﻟﮕـﻮ ﺑ ــﻪ داده
ﻣﺠـﺬور  . ﻧﺴـﺒﺖ ﮐﻨﻨﺪ ﻣﯽارزﯾﺎﺑﯽ ﺳﻨﺠﺸﯽ ﺑﺎ ﯾﮑﺪﯾﮕﺮ 
 ﮥ(، رﯾﺸ ـfd/2χآزادي ) ﮥﮐﺎي ﯾﺎ ﮐﺎي اﺳﮑﻮﺋﺮ ﺑﻪ درﺟ
(، AESMRﻣﯿ ــﺎﻧﮕﯿﻦ ﻣﺠ ــﺬور ﺧﻄ ــﺎي ﺗﻘﺮﯾﺒ ــﯽ ) 
(، ﺷـﺎﺧﺺ ﻧﯿﮑـﻮﯾﯽ IFGﺷﺎﺧﺺ ﻧﯿﮑﻮﯾﯽ ﺑـﺮازش ) 
ﺷـﺎﺧﺺ ﺑﺮازﻧـﺪﮔﯽ  ،(IFGAﺷـﺪه ) ﺑﺮازش ﺗﻌـﺪﯾﻞ 
و ﺷ ــﺎﺧﺺ ﺑ ــﺮازش ﻏﯿﺮﻧﺮﻣ ــﺎل  (IFCاي )ﻣﻘﺎﯾﺴ ــﻪ
  (.IFNN)
ﻫـﺎ، ﺣـﺪود ﺷـﺎﺧﺺ ﺷﺮﺣﯽ از اﯾﻦ  ،2ﺷﻤﺎرة ﺟﺪول 
  .ﮐﻨﺪ دﺳﺖ آﻣﺪه را اراﺋﻪ ﻣﯽﻪ ﭘﯿﺸﻨﻬﺎدي و ﻣﻘﺎدﯾﺮ ﺑ
، =IFG0/49، =AESMR0/250 ﻣﯿﺰان، ﺗﺤﻘﯿﻖ اﯾﻦ در
، ﺑﺎﺷـﺪ  ﻣﯽ  =IFNN0/69و  =IFN0/91، =IFGA0/09
و ﮐﻠﯿـﺖ آن  را داردﻟﺬا ﻣﺪل ﺗﺤﻘﯿـﻖ ﺑﺮازﻧـﺪﮔﯽ ﻻزم 
 01ﮐﻤﺘـﺮ از  AESMRاﺳـﺖ ﭼـﺮا ﮐـﻪ  ﺗﺄﯾﯿـﺪ ﻣﻮرد 
. ﺑـﻮد  درﺻـﺪ  09ﻧﯿﺰ ﺑﯿﺸـﺘﺮ از  IFNو  IFGو  درﺻﺪ
دﻫﺪ ﮐـﻪ  ﻓﻮق ﻧﺸﺎن ﻣﯽة دﺳﺖ آﻣﺪه در ﻧﮕﺎر ﻣﻘﺎدﯾﺮ ﺑﻪ
ﻣﺪل ﻣﻔﻬـﻮﻣﯽ ﺗﺤﻘﯿـﻖ از ﺑـﺮازش ﺧـﻮﺑﯽ ﺑﺮﺧـﻮردار 
اﺳﺖ. ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ اﯾﻨﮑـﻪ ﻣﯿـﺎﻧﮕﯿﻦ ﻣﺠـﺬور ﺧﻄﺎﻫـﺎي 
 ﻫﻤﭽﻨـﯿﻦ اﺳـﺖ و  0/80ﺗـﺮ از ( ﮐﻮﭼﮏ0/250) ﻣﺪل
 3ﺗـﺮ از ( ﻧﯿﺰ ﮐﻮﭼـﮏ 1/72ﮐﺎي دو ﺑﻪ درﺟﻪ آزادي )
ﻣﺪل داراي ﺑﺮازش و ﺗﻨﺎﺳﺐ  ﺑـﺎﻻﯾﯽ در ﻧﺘﯿﺠﻪ  ،اﺳﺖ
آن اﺳـﺖ ﮐـﻪ رواﺑـﻂ ﺗﻨﻈـﯿﻢ ﺷـﺪه  ﻣﺒـﯿﻦ ﺑﺎﺷـﺪ و  ﻣﯽ
ﻣﺘﻐﯿﺮﻫﺎ ﺑﺮ اﺳﺎس ﭼـﺎرﭼﻮب ﻧﻈـﺮي ﺗﺤﻘﯿـﻖ ﻣﻨﻄﻘـﯽ 
  ﺑﻮده اﺳﺖ.
و رواﺑـﻂ ﻣﯿـﺎن  ﺗـﺄﺛﯿﺮ دار ﺑـﻮدن ﺑﺮاي ﺑﺮرﺳـﯽ ﻣﻌﻨـﯽ 
ﺗﺤﻘﯿﻖ )رﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐﻠﯽ و رﻓﺘﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﻣﺘﻐﯿﺮﻫﺎي 
 از ،ﺗـﺄﺛﯿﺮ ، ارزﯾﺎﺑﯽ ﭼﮕﻮﻧﮕﯽ و ﻣﯿـﺰان اﯾـﻦ ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ(
                                                           
 tiF ataD-oT-ledoM .  1
( اﺳ ــﺘﻔﺎده eulaV-T) ﺿ ــﺮاﯾﺐﻣ ــﺪل اﺳ ــﺘﺎﻧﺪارد و 
آﻣـﺪه  ﺑﻪ دﺳﺖدار ﺑﻮدن اﻋﺪاد ﺷﻮد. در ﻣﻮرد ﻣﻌﻨﯽ ﻣﯽ
ﺗﻮان ﮔﻔﺖ از آﻧﺠﺎ ﮐـﻪ آزﻣـﻮن ﻓﺮﺿـﯿﺎت در ﻣﺪل، ﻣﯽ
دار ﺧﻮاﻫﻨـﺪ ﺷﻮد، اﻋﺪادي ﻣﻌﻨﯽاﻧﺠﺎم ﻣﯽ 0/59ﺳﻄﺢ 
ﻧﺒﺎﺷﻨﺪ. ﺑﻪ اﯾﻦ ﻣﻌﻨـﯽ ﮐـﻪ  -1/69و  1/69ﺑﻮد ﮐﻪ ﺑﯿﻦ 
ﻣﻌﻨـﯽ ﮔﯿـﺮد، ﺑـﯽ  ﻗﺮار -1/69و  1/69اﮔﺮ ﻋﺪدي ﺑﯿﻦ 
 راﺑﻄـﮥدار ﺑـﻮدن ﻣﻌﻨـﯽ 3 ةﺟـﺪول ﺷـﻤﺎر .ﺑﺎﺷـﺪ ﻣـﯽ
ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ را ﻧﺸـﺎن ﺷﻬﺮوﻧﺪي رﻓﺘﺎر  رﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐﻠﯽ و
دﻫﺪ و ﻗﻀـﺎوت را در ﻣـﻮرد ﻣﺴـﯿﺮﻫﺎي ارﺗﺒـﺎﻃﯽ ﻣﯽ
  ﺳﺎزد.ﻣﯿﺴﺮ ﻣﯽ
 ،ﻣﺸـﺨﺺ اﺳـﺖ  3ﺷـﻤﺎرة ﮔﻮﻧﻪ ﮐﻪ در ﺟﺪول ﻫﻤﺎن
دار و ﺿـﺮﯾﺐ اﺳـﺘﺎﻧﺪارد ﺗﺤﻘﯿـﻖ ﻣﻌﻨـﯽ اﺻﻠﯽ  ﮥﻓﺮﺿﯿ
 ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺑﺮ رﻓﺘﺎر  رﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐﻠﯽ، ﯾﻌﻨﯽ داردﺑﺎﻻﯾﯽ 
  .اﺳﺖآن  ةﮐﻨﻨﺪ ﮔﺬار و ﺗﺒﯿﯿﻦﺗﺄﺛﯿﺮﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ 
  ﺑﺤﺚ
و ﺛﯿﺮ رﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐﻠﯽ ﺄﻫﺪف ﭘﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮ، ﺑﺮرﺳﯽ ﺗ
ﺻـﻨﺎﯾﻊ ﺑﺮ رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﮐﺎرﮐﻨﺎن اﺑﻌﺎد آن 
ﺟﻤﻬﻮري اﺳﻼﻣﯽ اﯾـﺮان  اﺣﻤﺮ ﻫﻼلﻧﺴﺎﺟﯽ ﺟﻤﻌﯿﺖ 
ﻫـﺎي ﺗﺤﻘﯿـﻖ، ﻧﺘـﺎﯾﺞ را ﮐﻪ ﺑـﺮ ﻣﺒﻨـﺎي ﯾﺎﻓﺘـﻪ ﺑﺎﺷﺪ ﻣﯽ
  ﺻﻮرت ﺑﯿﺎن ﮐﺮد:اﯾﻦ ن ﺑﻪ ﺗﻮا ﻣﯽ
ﻣﺜﺒـﺖ   راﺑﻄﮥاﺻﻠﯽ ﺗﺤﻘﯿﻖ ﻣﺒﻨﯽ ﺑﺮ وﺟﻮد   ﻓﺮﺿﯿﮥ 
رﺿ ــﺎﯾﺖ ﺷ ــﻐﻠﯽ و رﻓﺘ ــﺎر ﺷ ــﻬﺮوﻧﺪي دار و ﻣﻌﻨ ــﯽ
اﯾـﻦ ارﺗﺒـﺎط در  .ﻗـﺮار ﮔﺮﻓـﺖ  ﺗﺄﯾﯿـﺪ ﻣﻮرد  ،ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ
ﻃﻮر ﮐﻠـﯽ  ﺑﻪ. ﺷﺪ ﺗﺄﯾﯿﺪآزﻣﻮن ﻣﻌﺎدﻻت ﺳﺎﺧﺘﺎري ﻧﯿﺰ 
ﺻﻨﺎﯾﻊ ﻧﺴﺎﺟﯽ  درﮔﯿﺮي ﻧﻤﻮد ﮐﻪ ﺗﻮان ﭼﻨﯿﻦ ﻧﺘﯿﺠﻪ ﻣﯽ
، ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺟﻤﻬﻮري اﺳﻼﻣﯽ اﯾﺮان اﺣﻤﺮ ﻫﻼلﺟﻤﻌﯿﺖ 
-ﺗﺮ رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺑﯿﺸﺘﺮي از ﺧﻮد ﻧﺸﺎن ﻣـﯽ راﺿﯽ
ﻫﺎ ﺑﺎ ﻧﺘﺎﯾﺞ ﻣﺤﻘﻘﺎﻧﯽ ﭼﻮن ﺟﻬـﺎﻧﮕﯿﺮ و ﯾﺎﻓﺘﻪاﯾﻦ دﻫﻨﺪ. 
، (0002ﭘﻮدﺳـﺎﮐﺎف و ﻫﻤﮑـﺎران ) (، 6002ﻫﻤﮑﺎران )
 اﺣﻤﺮ ﺟﻤﻬﻮري اﺳﻼﻣﯽ اﯾﺮان ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺻﻨﺎﯾﻊ ﻧﺴﺎﺟﯽ ﺟﻤﻌﯿﺖ ﻫﻼل در ﺷﻐﻠﯽﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ و رﺿﺎﯾﺖ ﺘرﻓ راﺑﻄﮥ
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  ﺑﺎﺷﺪ.راﺳﺘﺎ ﻣﯽ( ﻫﻢ5002ﭼﯿﻮ و ﭼﻦ )
 راﺑﻄـﮥ ﺗﺤﻘﯿـﻖ ﻣﺒﻨـﯽ ﺑـﺮ وﺟـﻮد  ﺎت ﻓﺮﻋﯽﻓﺮﺿﯿ 
اﺑﻌ ــﺎد رﺿــﺎﯾﺖ ﺷ ــﻐﻠﯽ و رﻓﺘ ــﺎر دار ﻣﺜﺒ ــﺖ و ﻣﻌﻨ ــﯽ
ﺗﻮان  ﻃﻮر ﮐﻠﯽ ﻣﯽ ﺑﻪ .ﺷﺪ ﺗﺄﯾﯿﺪﻧﯿﺰ  ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ
ﺻﻨﺎﯾﻊ ﻧﺴﺎﺟﯽ ﺟﻤﻌﯿـﺖ  درد ﮐﻪ ﮐﺮﮔﯿﺮي ﭼﻨﯿﻦ ﻧﺘﯿﺠﻪ
، ﮐﺎرﮐﻨـﺎن اﺑﻌـﺎد اﺣﻤﺮ ﺟﻤﻬﻮري اﺳـﻼﻣﯽ اﯾـﺮان  ﻫﻼل
رﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐﻠﯽ را ﺑﺮ رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺧﻮد داراي اﺛـﺮ 
اﯾـﻦ  .(رﺿـﺎﯾﺖ ﺑﯿﺮوﻧـﯽ )رﺿﺎﯾﺖ دروﻧـﯽ و  داﻧﻨﺪﻣﯽ
ﻫـﺎي ﺗﺤﻘﯿﻘـﺎت ﻣﺮزوﻏـﯽ و ﻫﻤﮑـﺎران ﺑﺎ ﯾﺎﻓﺘـﻪ  ﻧﺘﺎﯾﺞ
ﻃﺒﺮﺳـﺎ و ، (0002ﭘﻮدﺳﺎﮐﺎف و ﻫﻤﮑـﺎران ) (، 9831)
  ﺧﻮاﻧﯽ دارد.( ﻣﻄﺎﺑﻘﺖ و ﻫﻢ9831ﻫﻤﮑﺎران )
  ﮔﯿﺮيﻧﺘﯿﺠﻪ
ﺗـﺮﯾﻦ ﺷﻮد، ﯾﮑﯽ از ﻧﺰدﯾﮏﮔﻮﻧﻪ ﮐﻪ ﻣﻼﺣﻈﻪ ﻣﯽﻫﻤﺎن
ﻣﻔﺎﻫﯿﻢ ﻋﻤﻠﯽ ﺑﻪ ﻣﻔﻬﻮم اﺻﻮل اﺧﻼﻗﯽ، ﻫﻤﯿﻦ ﻣﻔﻬـﻮم 
رﺿـﺎﯾﺖ ﺷـﻐﻠﯽ  رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ اﺳﺖ ﮐـﻪ 
اي دارد. ﺑـﺎ آﻣـﻮزش، اﻓﺮاد در ﺑﺮوز آن ﺳﻬﻢ ﮔﺴـﺘﺮده 
ﺗﻮان ﮔﺎﻣﯽ ﺑﻠﻨـﺪ ﭘﺮورش و ﺗﻮﺳﻌﮥ اﺑﻌﺎد اﯾﻦ ﻣﻔﻬﻮم ﻣﯽ
ﻫـﺎ اﺟـﺮاي اﯾـﻦ اﺻـﻮل اﺧﻼﻗـﯽ در ﺳـﺎزﻣﺎن  ﺑـﺮاي
ﺑﺮداﺷﺖ. از دﯾﮕﺮ ﻣﻔﺎﻫﯿﻢ ﻣﺮﺗﺒﻂ و ﺑﺴـﯿﺎر ﻧﺰدﯾـﮏ ﺑـﺎ 
ﻫـﺎي اﺧﻼﻗ ـﯽ و رﻓﺘ ـﺎر ﺷــﻬﺮوﻧﺪي اﺻـﻮل و ارزش
اﺳ ــﺖ. در ﻣﻔﻬ ــﻮم  ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﯽ، ﻣﺴ ــﺌﻮﻟﯿﺖ اﺟﺘﻤ ــﺎﻋﯽ 
ﻫﺎ و اﻓﺮاد ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﺟﺎﻣﻌﻪ ﻣﺴﺌﻮﻟﯿﺖ اﺟﺘﻤﺎﻋﯽ ﺳﺎزﻣﺎن
و ﮐﻨﻨـﺪ ﻣـﯽ ﺷﺎن اﺣﺴـﺎس ﻣﺴـﺌﻮﻟﯿﺖ و ﻣﺤﯿﻂ اﻃﺮاف
ﻫـﺎﯾﯽ ﮔـﺎم اﻓﺰاﯾﺶ ﻣﻨﺎﻓﻊ ﺟﺎﻣﻌﻪ و ﮐﺎﻫﺶ زﯾـﺎن  ﺑﺮاي
ﺷـﺎن ي و ﺧﺪﻣﺎﺗﯽﻫﺎي ﺗﻮﻟﯿﺪدارﻧﺪ ﮐﻪ از ﻓﻌﺎﻟﯿﺖ ﺑﺮﻣﯽ
ﻣﻔﻬـﻮم ﻣ ـﺬﮐﻮر )رﻓﺘ ـﺎر  دواﯾ ـﻦ  ﮔﯿ ـﺮد.ﻧﺸـﺄت ﻣـﯽ
( ﺑﯿـﺎﻧﮕﺮ اﯾـﻦ ﺎﯾﺖ ﺷـﻐﻠﯽرﺿـﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ، 
ﻃﻮرﮐﻞ، ﻫﺎ و ﺑﻪﻣﻄﻠﺐ ﻫﺴﺘﻨﺪ ﮐﻪ زﻣﺎﻧﯽ اﻓﺮاد، ﺳﺎزﻣﺎن
ﻪ ﮐ ـ ﯾﺎﺑﺪ ﻣﯽاي ﻣﺘﻮازن دﺳﺖ ﺟﺎﻣﻌﻪ ﺑﻪ ﮐﻤﺎل و ﺗﻮﺳﻌﻪ
ﺷﺪ و ﺗﻮﺳـﻌﻪ ﻧﺎﺋـﻞ ﻫﺎي آن ﺑﻪ رﻫﺎ و ﺑﺨﺶﻫﻤﮥ ﺟﻨﺒﻪ
ﺎﺻـﯽ ﺑـﻪ رﺿـﺎﯾﺖ ﺧﺑﺎﯾﺪ ﺗﻮﺟﻪ ﭘﻮﯾﺎﯾﯽ آن ﮐﻪ  ،ﺷﻮﻧﺪ
  ﺷﻐﻠﯽ اﻓﺮاد ﺷﻮد.
ﺖ ﮐـﻪ در ﯾﮑﯽ از ﭘﯿﺸﻨﻬﺎدﻫﺎي ﺗﺤﻘﯿﻖ ﺣﺎﺿﺮ اﯾﻦ اﺳ ـ
راﺑﻄﻪ ﺑﺎ ﻣﻔﻬﻮم رﻓﺘﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ، ﻣﻮﺿـﻮع 
ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺑﺎﯾـﺪ ﺑﺴـﯿﺎر ﻣـﻮرد ﺗﻮﺟـﻪ ﺑﺎﺷـﺪ، ﭼﺮاﮐـﻪ در 
ﻧﮕﺎه ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻫﺎي ﮔﻮﻧﺎﮔﻮن و ادﯾﺎن و ﻣﺬاﻫﺐ ﻓﺮﻫﻨﮓ
ﺑﻪ رﻓﺘﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ، رﻓﺘﺎرﻫـﺎي ﻓﺮاﻧﻘﺸـﯽ، 
دﻫﻨﺪه ﯾﺎ ﻫﺮ ﭼﯿﺰ دﯾﮕـﺮي ﮐـﻪ ﺑﻨـﺎﻣﯿﻢ، رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﯾﺎري
ص ﺧ ــﻮد را ﻫ ــﺎي ﻣﺨﺘﻠ ــﻒ و ﺧ ــﺎ ﻣﻌ ــﺎﻧﯽ و روش
ﺑـﺎ ﺳـﺎﺧﺘﺎرﻫﺎي ﮔﻮﻧـﺎﮔﻮن،  ﯽﻫﺎﯾﻃﻠﺒﺪ. در ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﯽ
ﻫﺎي ﮔﻮﻧـﺎﮔﻮن رﻓﺘـﺎر ﺳﻄﻮح ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﻣﺘﻔﺎوت، ﻗﺎﻟﺐ
ﻫـﺎ و ﯿـﺖ ﺷﻬﺮوﻧﺪي، ﻣﻨـﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﯽ ﮔﻮﻧـﺎﮔﻮن )ﺑـﺎ ﻣﻠّ 
ﻣـﺪﻫﺎي ﺎﻫﺎي ﻣﺘﻔـﺎوت(، ﭘﯿﺸـﯿﻨﻪ، دﻻﯾـﻞ و ﭘﯿ ﻓﺮﻫﻨﮓ
، در اﻧﺘﻬ ــﺎي ﺗﺤﻘﯿ ــﻖ. آورد ﻣ ــﯽﻣﺘﻔ ــﺎوﺗﯽ را ﺑ ــﻪ ﺑ ــﺎر 
رﻓﺘﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ ارﺗﻘﺎي  ﺑﺮايﭘﯿﺸﻨﻬﺎدﻫﺎﯾﯽ 
اﺣﻤـﺮ ﻫـﻼل ﻤﻌﯿـﺖ ﺟدر ﺑﯿﻦ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺻﻨﺎﯾﻊ ﻧﺴﺎﺟﯽ 
  :ﮔﺮدد ﮐﻪ ﻋﺒﺎرﺗﻨﺪ ازﻣﯽ اراﺋﻪ
ﻤﻌﯿـﺖ ﺟﺻـﻨﺎﯾﻊ ﻧﺴـﺎﺟﯽ ﻣـﺪﯾﺮان و ﺳﺮﭘﺮﺳـﺘﺎن  -1
ﮔﺮا ﺑﺎﯾﺪ رﻓﺘﺎرﻫﺎي رﻫﺒﺮي ﻣﺸﺎرﮐﺘﯽ، ﺗﺤﻮلاﺣﻤﺮ  ﻫﻼل
  ﮐﺎر ﮔﯿﺮﻧﺪ؛ ﻪﺷﺎن ﺑو ﺗﻌﺎﻣﻠﯽ را در ﻣﻮاﺟﻬﻪ ﺑﺎ زﯾﺮدﺳﺘﺎن
از ﻃﺮﯾـﻖ ﺻـﻨﺎﯾﻊ ﻧﺴـﺎﺟﯽ ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﯽ  -2
ﻫﺎي دﻗﯿﻖ  ﻫﺎي ارزﯾﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد، ﺑﺮﻧﺎﻣﻪﻃﺮاﺣﯽ ﺳﯿﺴﺘﻢ
ﻫﺎي ﭘﺮداﺧﺖ ﻣﻨﺼﻔﺎﻧﻪ، ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ، ﺗﻨﻈﯿﻢ ﺳﯿﺴﺘﻢ ﮥﺗﻮﺳﻌ
اﻓﺰاﯾﺶ رﺿـﺎﯾﺖ  ﺑﺮايﻃﺮاﺣﯽ اﺳﺒﺎب و ﻟﻮازم ﺷﻐﻠﯽ 
ﺷﻐﻠﯽ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ ﮐﺎرﮐﻨـﺎن، و ﮐـﺎرﺑﺮد ﺻـﺤﯿﺢ 
وﻇﺎﯾﻒ ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﯽ از ﻗﺒﯿـﻞ ﮐﺎرﻣﻨـﺪﯾﺎﺑﯽ، 
، ﺗﻮﺳ ــﻌﮥ ﺗ ــﯿﻢ، ﻃ ــﺮح ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﯽ، ﺟ ــﺬب، ﮔ ــﺰﯾﻨﺶ 
ﻫﺎي ﭘﺮداﺧﺖ ﻫﺎي ﻣﺴﯿﺮ ﭘﯿﺸﺮﻓﺖ ﺷﻐﻠﯽ، ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ
 ﻋﺒﺎس ﺑﺎﺑﺎﯾﯽ، ﺣﻤﺰه ﺻﻤﺪي ﻣﯿﺎرﮐﻼﺋﯽ، ﺣﺴﯿﻦ ﺻﻤﺪي ﻣﯿﺎرﮐﻼﺋﯽ
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ﻫﺎي ارزﯾﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد و اﯾﺠﺎد زﻧﺪﮔﯽ ﻣﻨﻌﻄﻒ، ﺳﯿﺴﺘﻢ
ﺗﻮاﻧـﺪ ﻧﻘﺸـﯽ ﮐﻠﯿـﺪي و ﻣﻬـﻢ در ﮐﯿﻔﯿﺖ ﻣـﯽ  ﮐﺎري ﺑﺎ
  ﻨﺪ؛ﮐﻨاﯾﻔﺎ  رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽﺗﺸﻮﯾﻖ ﺑﻪ 
اﻋﺘﻤﺎد اﺳﺖ. اﻋﺘﻤﺎد ﺑـﻪ  ،ﺗﺮﯾﻦ ﻣﻔﺎﻫﯿﻢ ﯾﮑﯽ از ﻣﻬﻢ -3
 اﺣﻤﺮ ﻫﻼلﻤﻌﯿﺖ ﺻﻨﺎﯾﻊ ﻧﺴﺎﺟﯽ ﺟﺮﯾﺖ و رﻫﺒﺮي ﻣﺪﯾ
ﯾﺎﺑﯽ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻧﺴﺒﺖ ﺑـﻪ ﺳـﺎزﻣﺎن ﺑﺮاي ﺗﻤﺎﯾﻞ ﺑﻪ ﻫﻮﯾﺖ
ﻫﺎي آن و ﻇﻬﻮر رﻓﺘﺎر ﺳﺎزي ارزشو ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮر دروﻧﯽ
  ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﻣﻮرد ﻧﯿﺎز اﺳﺖ؛
رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﯾﮏ ﺷـﺎﺧﺺ  -4
ﻣﺜﺒـﺖ و ﻣﺴـﺘﻘﯿﻤﯽ ﺑـﺮ  ﺗـﺄﺛﯿﺮاتﻋﻤﻠﮑـﺮد ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ 
ﻣﺎت ﯾﮏ ﺳﺎزﻣﺎن دارﻧﺪ. ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮر ارﺗﻘـﺎي ﮐﯿﻔﯿﺖ ﺧﺪ
ﻫـﺎي ارزﯾـﺎﺑﯽ ﮐﯿﻔﯿﺖ ﺧﺪﻣﺎت، ﮐﺎرﻓﺮﻣﺎﯾﺎن ﺑﺎﯾﺪ روﯾـﻪ 
  ﻋﻤﻠﮑﺮد و اراﺋﮥ ﭘﺎداش را ﺑﻬﺒﻮد ﺑﺨﺸﻨﺪ؛ 
ﺑﺎﯾ ــﺪ ﺑ ــﻪ ﭼﮕ ــﻮﻧﮕﯽ ﺻ ــﻨﺎﯾﻊ ﻧﺴ ــﺎﺟﯽ ﻣ ــﺪﯾﺮان  -.5
ﮐـﻪ ﮐﺎرﮐﻨـﺎن  رﻓﺘﺎرﺷﺎن ﺑﺎ ﮐﺎرﮐﻨﺎن اﻫﻤﯿﺖ دﻫﻨﺪ، ﭼـﺮا 
 اي ﮐﻪ ﮐﺎرﻓﺮﻣﺎﯾﺎن و ﻣﺪﯾﺮان ﺑـﺎ آﻧﻬـﺎ رﻓﺘـﺎر ﺑﻨﺎﺑﺮ ﺷﯿﻮه
ﻬﺮوﻧﺪي دﻫﻨـﺪه و رﻓﺘـﺎر ﺷ ـﮐﻨﻨﺪ، رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﯾـﺎري ﻣﯽ
  دﻫﻨﺪ؛ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ را ﺑﺮوز ﻣﯽ
رﻓﺘـﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﯾﮑﯽ از ﻋﻮاﻣـﻞ ﻇﻬـﻮر و ﺑـﺮوز  -6
اﻋﺘﻤﺎد اﺳﺖ. وﯾﻠﯿﺎم اوﭼﯽ ﻣﻌﺘﻘﺪ اﺳـﺖ ﮐـﻪ  ،ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ
اﻋﺘﻤـﺎد اﺳـﺖ. اﻋﺘﻤـﺎد و  zاوﻟـﯿﻦ درس از ﺗﺌـﻮري »
وﯾﺘﻨ ـﺮ و «. ﮔﺮدﻧ ـﺪوري دﺳـﺖ ﺑ ـﻪ دﺳـﺖ ﻣـﯽ ﺑﻬـﺮه
ﭘﻨﺞ ﺟﻨﺒﻪ از رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﻣـﺪﯾﺮﯾﺘﯽ را  (8991ﻫﻤﮑﺎران )
( 1اﻧـﺪ: ﻫﺎي ﻗﺎﺑﻞ اﻋﺘﻤﺎد ﺷﻨﺎﺳﺎﯾﯽ ﮐﺮدهﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﺑﻨﯿﺎن
( اﺷــﺘﺮاك و 3( راﺳــﺘﯽ و درﺳــﺘﯽ؛ 2ﺳــﺎزﮔﺎري؛ 
ﻣﯿـﻞ  ( اﺛﺒﺎت اﻫﻤﯿﺖ.5 ؛( ارﺗﺒﺎﻃﺎت4ﺗﻔﻮﯾﺾ ﮐﻨﺘﺮل؛ 
ﯾﮏ ﺗﻔﺎوت ﻓﺮدي ﺑﺎﺛﺒﺎت اﺳﺖ ﮐـﻪ ﺗﻤﺎﯾـﻞ  ،ﺑﻪ اﻋﺘﻤﺎد
اﻋﺘﻤـﺎدي وﺿـﻌﯽ ﯾـﮏ ﻓـﺮد را ﺑـﺮاي اﻋﺘﻤـﺎد ﯾـﺎ ﺑـﯽ 
دﻫﺪ. اﻋﺘﻤـﺎد ﯾـﮏ )ﺑﺪﮔﻤﺎﻧﯽ( ﺑﻪ دﯾﮕﺮ اﻓﺮاد ﻧﺸﺎن ﻣﯽ
ﺗﻮﻗ ـﻊ و ﯾ ــﺎ اﻧﺘﻈ ــﺎر ﮐﻠ ــﯽ ﺑ ــﺮاي ﻧﺴــﺒﺖ دادن ﻧﯿ ــﺖ 
ﺑﻪ دﯾﮕﺮان اﺳﺖ و ﺑﺮ اﻃﻼﻋﺎت درﯾـﺎﻓﺘﯽ  ﺎﻧﻪﺧﯿﺮﺧﻮاﻫ
ﻫﺎي ﻣﺤﯿﻄﯽ ﻧـﺎﻣﻄﻤﺌﻦ و از دﯾﮕﺮان در ﻣﻮرد ﻣﻮﻗﻌﯿﺖ
ﻣﺪﻫﺎي آن در ﯾﮏ ﻣﻮﻗﻌﯿﺖ ﮔﺮﻓﺘﺎر در رﯾﺴﮏ ﺗﮑﯿﻪ ﺎﭘﯿ
د ﮐﺎرﮐﻨـﺎن را ﻧﺴـﺒﺖ دارد. ﺑﻨﺎﺑﺮاﯾﻦ، ﻣﺪﯾﺮان ﺑﺎﯾﺪ اﻋﺘﻤﺎ
ﺑ ــﻪ ﺳ ــﺎزﻣﺎن، ﻣ ــﺪﯾﺮان و ﺳﺮﭘﺮﺳ ــﺘﺎن، و اﻗ ــﺪاﻣﺎت و 
ﺗـﺎ  ﮐﻨﻨـﺪاﻋﺘﻤﺎدﺳـﺎزي و ﺷـﺎن ﺟﻠـﺐ ﻫـﺎيﺳﯿﺎﺳـﺖ
را از ﺧـﻮد ﺑـﺮوز  رﻓﺘـﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ  ،ﮐﺎرﮐﻨﺎن
  دﻫﻨﺪ؛ 
ﯾﮑـﯽ دﯾﮕـﺮ از ﻋﻮاﻣـﻞ ﺑـﺮوز رﻓﺘـﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي  -7
و ﺗﻘﻮﯾﺖ ﻣﻌﻨﻮﯾـﺖ، ﻣﺒـﺎﻧﯽ و  ﻪاﯾﺠﺎد، ﺗﻮﺳﻌ ،ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ
. اﺳـﺖ ﺻـﻨﺎﯾﻊ ﻧﺴـﺎﺟﯽ ﯽ در اﺻﻮل اﺧﻼﻗﯽ و ﻣـﺬﻫﺒ 
ﺷﻮد ﮐﻪ اﮔـﺮ  در ﺗﻌﺎﻟﯿﻢ دﯾﻦ ﻣﺒﯿﻦ اﺳﻼم ﮔﻔﺘﻪ ﻣﯽ ﻣﺜﻼً،
ﻣﺴﻠﻤﺎﻧﯽ ﺷـﺐ را ﺑـﻪ ﺻـﺒﺢ ﺑﺮﺳـﺎﻧﺪ و دﻏﺪﻏـﮥ ﺣـﻞ 
از ﮐـﺎر ﺑـﺮادر ﻣﺴـﻠﻤﺎن  ﮔﺸﺎﯾﯽﻣﺴﺌﻠﻪ و ﻣﺸﮑﻞ و ﮔﺮه
  .ﺧﻮد ﻧﺪاﺷﺘﻪ ﺑﺎﺷﺪ، از ﻣﺴﻠﻤﺎﻧﺎن ﻧﯿﺴﺖ
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Abstract 
Background: Successful organizations have employees who go beyond their formal job 
responsibilities and freely give of their time and energy to succeed at the assigned job. Such 
altruism is neither prescribed nor required; yet it contributes to the smooth functioning of the 
organization. Organizational Citizenship Behavior (OCB) is defined as individual behavior 
that is discretionary, not directly or explicitly recognized by the formal reward system and 
that in the aggregate promotes the effective functioning of the organization. Job satisfaction 
is one of the affecting factors that influence it. Job satisfaction is defined as the degree to how 
people like their jobs and different aspects of their jobs. 
Method: In this descriptive and correlative study, all employees of Red Crescent society’s 
Textile Industries of Islamic Republic of Iran were studied and finally 123 persons were 
selected through simple random sampling method. Data were gathered using two 
questionnaires to measure Organizational Citizenship Behavior (OCB) and also the 20- items 
(short version) Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) to determine the levels of job 
satisfaction of employees. Data were analysis by SPSS and LISREL software with correlation 
(p=0.05). 
Findings: The results demonstrated that a significant and positive correlation was observed 
between Organizational Citizenship Behavior and Job Satisfaction (0.665); also, correlation 
between all dimensions of Job Satisfaction including internal Job Satisfaction (0.684), 
external Job Satisfaction (0.582), and Organizational Citizenship Behavior. 
Conclusion: According to findings, organization’s human resources system can increase job 
satisfaction and organizational citizenship behavior by designing performance appraisal 
systems, accurate management development programs, and regulating fair payment systems. 
Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Job Satisfaction, Red Crescent Society’s 
Textile Industries 
